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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh secara parsial dan 
simultan antara pelatihan dan pengembangan serta pengembangan karir terhadap 
kinerja karyawan Pada PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu. 
Penelitian ini bersifat deskriptif kuantitatif dengan menggunakan alat uji regresi 
linear berganda. program SPSS V.23. pada penelitian ini berdasarkan uji T 
satatistik yang dilakukan menunjukkan bahwa variable Pelatihna dan 
Pengembangan (X1) berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) dan Pengembangan Karir (X2) berpengaruh signifikan secara 
parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y). Melalui uji F diketahui bahwa secara 
bersama-sama variabel dependen berpengaruh terhadap variabel independen. 
Angka R Square sebesar 0,791. Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 
hubungan yang cukup antara variabel independen terhadap variabel dependen. 
Sedangkan nilai R Square sebesar 0,626. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
pelatihan dan pengembangan serta pengembangan karir secara keseluruhan 
memberikan pengaruh sebesar 62,6% terhadap kinerja, Sedangkan sisanya 
sebesar 37,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian 
ini. 
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1.1 Latar Belakang Masalah 
Era globalisasi saat ini, setiap perusahaan di tuntut untuk memiliki manajemen 
yang baik. Suatu manajemen perusahaan yang baik pasti dapat meningkatkan 
efektivitas perusahaan. Efektivitas suatu perusahaan dapat tercapai dengan baik 
sehingga mampu untu bersaing dengan perusahaan lainnya. Seperti sumber daya 
manusia yang merupakan salah satu faktor penting dan memiliki peran yang basar 
dalam suatu perusahaan. 
Memiliki sumber daya manusia yang berkualitas, perusahaan akan lebih 
mampu dalam mengembangkan kegiatan bisnis yang mereka miliki. Perusahaan 
perlu menjaga sumber daya manusia dalam hal ini adalah karyawan sebagai aset 
utama di perusahaan. Kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan yang dicapai  
seseorang berdasarkan persyartan-persyaratan pekerjaan. Salah satu cara untuk 
meningkatkan kinerja yang dimiliki oleh karyawan di organisasi/perusahaan 
adalah diadakan suatu program pelatihan dimana program yang diterapkan 
tersebut dibuat sesuai kebutuhan dari perusahaan. Pelatihan adalah proses 
pembelajaran keterampilan dasar yang dibutuhkan oleh karyawan baru untuk 
melaksanakan pekerjaan.  
Pelatihan dan pengembangan kerja yang baik dapat menunjang keberhasilan 
suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Melalui adanya dua faktor tersebut 





keberhasilan perusahaan. Selain pelatihan, pengembangan karir juga bisa 
meningkatkan kinerja karyawan. Pengembangan karir merupakan mendekatan 
formal yang di lakukan organisasi/perusahaan untuk menjamin orang-orang dalam 
organisasi mempunyai kualifikasi, kemampuan, dan pengalaman yang cocok 
ketika dibutuhkan. Jadi setiap perusahaan berusaha semaksimal mungkin untuk 
mencapai tujuan utama nya namun tidak lepas dari tanggung jawabnya yaitu 
mensejahterakan karyawan dengan mencukupi segala kebutuhan karyawannya. 
Perusahaan ini tidak hanya mensejahterakan karyawan dengan mencukupi 
segala kebutuhan karyawan, tetapi lebih penting lagi, perusahaan mengharapkan 
karyawannya mau bekerja dengan giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil 
kerja yang optimal. Hal ini disebabkan karena keberhasilan suatu organisasi atau 
perusahaan akan ditentukan oleh faktor manusia atau karyawan dalam mencapai 
tujuannya. Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik dapat 
menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Perusahaan yang menunjang tercapainya tujuan dan sasaran salah satunya 
adalah PT Langgak inti lestari salah satu PT yang bergerak dalam bidang kelapa 
sawit di Kabupaten Rokan Hulu yang didirikan pada tahun 2011. Kelapa sawit 
sebagai tenaman penghasil minyak sawit dan inti sawit merupakan salah satu 
primadona tanaman perkebunan yang menjadi sumber penghasil devisa non migas 
bagi indonesia. didalam Perusahaan ini terdapat jumlah karyawan sebanyak 50 







Tabel 1.1 : Data Karyawan PT.Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu 
2020 
No Jabatan Jumlah Karyawan 
1 Direktur 1 orang 
2 Kepala Pabrik 1 orang 
3 Kepala Bagian Pembelian 1 orang 
4 Kepala Pembagian Pembukuan 1 orang 
5 Kepala Gudang Ready Stock 1 orang 
6 Kepala Bagian Produksi 1 orang 
7 Kepala Bagian Maintenance1 1 orang 
8 Kepala Bagian Laboratorium 1 orang 
9 Kepala Bagian Perusahaan 1 orang 
10 Kepala Bagian Lingkungan 1 orang 
11 Kepala Gudang Material 1 orang 
12 ADM 2 orang 
13 Karyawan Bagian Produksi 5 orang 
14 Karyawan Bagian Laboratorium 7 orang 
15 Karyawan Bagian Pembelian Bahan Baku 8 orang 
16 Karyawan Bagian Maintenance 5 orang 
17 Karyawan Bagian Ready Stock 7 orang 
18 Karyawan Bagian Lingkungan 5 orang 
 
Total 50 orang 
Sumber : PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu 2020 
 
Kinerja karyawan pada PT.Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu dapat 
kita lihat fenomena yang terjadi di PT.Langgak Inti Lestari terjadinya penurunan 
kinerja dari hasil wawancara dengan pihak perusahaan  ada beberapa faktor yang 
menyebabkan terjadinya penurunan dari tahun ketahun dari bidang masing-
masing. karena kurang pelatihan dan pengembangan untuk karyawan dengan 
pimpinan disebab kekurangan biaya untuk melalukan pelatihan dan 
pengembangan. Hal ini juga dapat menyebabkan penurunan pengembangan karir 
pada kinerja karyawan di perusahaan ini dan juga penurunan pengembangan 





Tabel 1.2 :   Tingkat Produktivitas Kerja Karyawan Bagian Pengolahan 










2015 55 120.428 82.215 68,27% 
2016 53 110.693 109.362 98.80% 
2017 53 107.590 88.662 82,41% 
2018 49 99.096 69.851 70,49% 
2019 50 99.062 59.335 59,90% 
 Sumber : PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu 2020 
 
Dari table 1.2 bahwa produktivitas karyawan bagian pengolahan pada PT 
Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu dalam kurun waktu 5 tahun  terakhir 
mengalami naik turun. Selisih didapatkan dari Realisasi produksi-Target produksi. 
Pada tahun 2015 realisasi produksi sebesar 68,27%, begitupun dengan tahun 2016 
realisasi produksi sebesar 98,80%, dan ditahun 2017 realisasi produksi sebesar 
82,41%, akan tetapi pada tahun 2018 realisasi produksi sebesar 70,49%, kemudian 
pada tahun 2019 realisasi produksi sebesar 59,90%. 
Tinggi rendahnya kinerja seorang karyawan tentunya ditentukan oleh 
faktor-faktor yang mempengaruhinya baik secara langsung ataupun tidak 
langsung. Faktor kemampuan untuk meningkatkan kinerja bisa didapatkan dengan 
memberikan pelatihan dan pengembangan terhadap karyawan. Pelatihan dan 
pengembangan adalah berbeda. Latihan (training) dimaksudkan untuk 
memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja 
tertentu, terinci dan rutin. Yaitu latihan menyiapkan para karyawan (tenaga kerja) 
untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan sekarang. Sedangkan pengembangan 
(Development) mempunyai ruang lingkup lebih luas dalam upaya untuk 
memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat-sifat 






Tabel 1.3 : Data Pelatihan Dan Pengembangan Karyawan PT.Langgak Inti 
Lestari Kabupaten Rokan Hulu Tahun 2016-2020. 
 






1 Skill Training 
(Pelatihan 
Keahlian) 
Pelatihan keahlian atau 
skill training merupakan 
jenis pelatihan yang 
sering dilakukan pada 
setiap perusahaan. 
Program skill training 
realtif sederhana seperti 
menilai kebutuhan  atau 
kekurangan dan 
kemudian di identifikasi 







Pelatihan ulang atau 
retraining memberikan 
keahlian yang dibutuhkan 
oleh karyawan untuk 
menghadapi tuntutan 
kerja yang berubah-ubah. 
Melalui hal ini karyawan 






3 Cross functional 
training 
Cross functional training 




untuk melakukan aktifitas 
kerja dalam bidang 
lainnya selain pekerjaan 
yang ditugaskan. Latihan 
ini bertujuan untuk 
meningkatkan 
komunikasi dan juga 
sinergitas antara 















4 Team training 
(pelatihan tim) 
Pelatihan tim dilakukan 
dengan bekerja sama 










pekerjaan demi tercapai 
nya tujuan bersama 
dalam tim kerja. 
5 Language 
training 
Pelatihan bahasa menjadi 
penting karena dimasa 
depan atau bahkan saat 
ini beberapa perusahaan 
lokal sudah terhubung 
dengan perusahaan asing. 
SDM 3 orang 
6 Technology 
training 
Beberapa perusahaan atau 
fungsi menerapkan 
teknologi misalnya saja 
digital marketing, 
developer dan juga 





Administrasi 5 orang 
7 Creativity 
training 




gagasan sebebas mungkin 
berdasarkan pada nilai 




yang lebih baik.  
SDM 5 orang 
Sumber: PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu 2020. 
Dari data diatas karyawan yang mengikuti pelatihan Skill Training yaitu 
karyawan pada bagian Adminstrasi dan SDM sebanyak 5 orang, karyawan yang 
mengikuti pelatihan Retraining yaitu karyawan pada bagian Produksi, SDM dan 
Adminstrasi sebanyak 16 orang, Cross functional training yaitu karyawan bagian 
Keamanan dan SDM sebanyak 6 orang, Team training yaitu karyawan bagian 





bagian SDM sebanyak 3 orang, kemudian Technology training yaitu karyawan 
bagian Administrasi sebanyak 5 orang, dan Creativity training yaitu karyawan 
bagian SDM sebanyak 5 orang 
Pelatihan yang di lakukan PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu 
tidak semata-mata dilakukan untuk menunjang karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya saja tetapi juga untuk memberikan kesempatan bagi karyawan 
dalam mengembangkan karirnya. Pengembangan karir ini tidak dapat berjalan 
sendiri tanpa dukungan dan kebijakan dari perusahaan. Oleh karena itu, perlu 
adanya kemauan dan komitmen dari pimpinan perusahaan untuk melakukan 
pengembangan karier karyawan secara konsisten. Data  karyawan PT Langgak 
Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu  yang  dipromosikan  periode Januari sampai 
Mei 2016 dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 1.4 : Data jumlah Karyawan PT Langgak Inti Lestari Kabupaten 
Rokan Hulu yang di promosikan pada Tahun 2016-2020. 
Tahun  Kebutuhan SDM Promosi Internal Rekrut baru 
(1) (2) (3) (4) 
2015 Posisi Manajer : 12 - 12 
 Posisi supervisor : 15 7 8 
2016 Posisi Manajer : 15 4 11 
 Posisi supervisor : 16 2 14 
2017 Posisi Manajer : 9 4 5 
 Posisi supervisor : 16 2 14 
2018 Posisi Manajer : 11 6 5 
 Posisi supervisor : 15 2 13 
2019 Posisi Manajer : 10 4 6 
 Posisi supervisor : 16 2 14 






Pengembangan karir yang dilakukan oleh PT.Langgak Inti Lestari 
Kabupaten Rokan Hulu untuk karyawannya masih menghadapi beberapa masalah 
antara lain persyaratan untuk promosi sering tidak sesuai dengan peraturan yang 
dibuat sehingga menimbulkan permasalahan antara karyawan lama dan karyawan 
baru yang dapat mengganggu kenyamanan karyawan dan mengurangi keterikatan 
karyawan dalam bekerja. Hal ini berdampak pada penurunan kesiapan karyawan, 
kerelaan, dan kebanggaan karyawan terhadap perusahaan. Karyawan tidak 
mendedikasikan dirinya pada pekerjaan, semangat dalam bekerja menurun, 
karyawan menjadi tidak termotivasi untuk mencapai keberhasilan, tidak mau 
bekerja keras atau bekerja ekstra, dan tidak menimbulkan kebanggaan bagi 
karyawan bekerja diperusahaan. Pada akhirnya karyawan tersebut memilih untuk 
memundurkan diri dari posisi dan pindah keperusahaan lain. Fenomena yang 
terjadi mengenai pengembangan karier di PT Langgak Inti Lestari Kabupaten 
Rokan Hulu belum berjalan sesuai dengan semestinya dikarenakan masih ada 
unsur subjektifitas dari manajerial dalam menilai kinerja karyawan, sehingga 
berdampak pada terjadinya penurunan kinerja karyawan. Manajemen seharusnya 
dapat meminimalisir hal tersebut, dengan cara pengelolaan pengembangan karier 
yang sesuai dengan standar International Organization for Standardization (ISO), 
sehingga dalam pelaksanaannya manajemen dapat tetap meningkatkan karier dari 
masing-masing karyawan tersebut, tanpa harus mengorbankan kinerja yang 





Selain itu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi. Salah satu 
faktor yang dapat memotivasi karyawan untuk menghasilkan kinerja yang optimal 
adalah pengembangan karir. Pengembangan karir adalah suatu deretan posisi yang 
diduduki oleh seseorang selama perjalanan usianya. Pengembangan karir 
merupakan suatu cara bagi sebuah organisasi untuk mendukung atau 
meningkatkan produktivitas para karyawan  dan mempersiapkan mereka 
memasuki dunia yang berubah.  
Pengembangan karir ini diperlukan untuk promosi, untuk memastikan 
orang-orang yang tepat akan tersedia untuk memenuhi persyaratan pengisian staf 
yang berubah-ubah dan meningkatkan keanekaragaman angkatan kerja serta 
memberi harapan pekerjaan yang lebih realistis kepada karyawan, ada beberapa 















Tabel 1.5 : Data jumlah karyawan yang mengikuti pelatihan mutasi dan 
promosi PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu 2016-2020.  
 
Sumber : PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu 2020 
PELATIHAN MUTASI PROMOSI PELATIHAN MUTASI PROMOSI PELATIHAN MUTASI PROMOSI PELATIHAN MUTASI PROMOSI PELATIHAN MUTASI PROMOSI
1 Direktur 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0








1 1 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 2 0 0
6 Kabag Produks i 2 2 1 1 0 1 1 0 0 3 0 2 4 0 1
7
Kabag 




1 0 1 1 1 1 1 0 0 4 0 0 3 1 0
9
Kabag 
Perusahaan 1 2 0 2 0 0 2 0 0 2 0 1 3 0 0
10
Kabag 
Lingkungan 1 1 2 1 0 0 2 0 1 3 0 0 4 0 0
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Pada Tabel 1.5 dapat dilihat Data jumlah karyawan yang mengikuti 
pelatihan mutasi dan promosi yang dilakukan PT. Langgak Inti Lestari Kabupaten 
Rokan Hulu masih belum terlihat merata dan masih jarang dilakukan promosi ke 
jenjang yang lebih tinggi. Hal ini terjadi karena sistem pelatihan di PT. Langgak 
Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu bersifat giliran atau bergantian, bagi karyawan 
yang sudah mengikuti pelatihan pada tahun sebelumnya maka tidak akan 
mendapat pelatihan ditahun ini. Dapat dilihat data dibawah ada beberapa 
karyawan yang mengikuti promosi kenaikan jabatan pada PT. Langgak Inti 















Tabel 1.6 : Data promosi jabatan PT. Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan 
Hulu 2016-2020.  
 
Sumber : PT.Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu 2020 
Pada Tabel 1.6 dapat dilihat setiap tahunnya ada posisi yang memenuhi 
target promosi disetiap tahunnya dan ada juga yang posisi yang tidak memenuhi 
target promosi pada setiap tahunnya. Dan pada tahun 2016 merupakan pencapaian 
Target Realisasi Target Realisasi Target Realisasi Target Realisasi Target Realisasi 
1 Direktur 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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tertinggi dalam melakukan promosi pada karyawan dengan target promosi 
sebanyak 27 dan promosi yang tercapai dilakukan sebanyak 18 orang yang 
dipromosikan pada tahun 2016.  Dan yang terendah terjadi pada tahun 2018 
dengan target promosi sebanyak 19 dan promosi yang tercapai dilakukan sebanyak 
9 orang yang dipromosikan. 
Dari fenomena-fenomena yang terjadi, dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan di PT.Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu dipengaruhi oleh 
pelatihan dan pengembangan karir. Kurangnya pelatihan yang diberikan pihak 
perusahaan dikarenakan kurangnya biaya yang dibutuhkan untuk pelatihan 
menyebabkan penurunannya kemampuan yang dimiliki karyawan sehingga kinerja 
yang dihasilkan juga kurang optimal. Dan untuk pengembangan karir ada beberapa 
fenomena yang terlihat seperti  persyaratan promosi yang diberikan berbeda-beda 
antara karyawan lama dan baru sehinggan timbulnya konflik dan masih ada unsur 
subjektifitas dari manajerial dalam menilai kinerja karyawan, sehingga berdampak 
pada terjadinya penurunan kinerja karyawan. 
Menurut Mangkunegara (2017:67), menyatakan bahwa faktor yang 
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor 
motivasi (motivation). Factor Kemampuan (Ability) secara psikologis, 
kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan  
reality(knowledge+skill). Faktor Motivasi (Motivation) diartikan suatu sikap 
(attitude) pimpinan dan karyawan terhadap situasi kerja (situation) dilingkungan 
organisasinya. Mereka yang bersikap positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan 





negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang 
rendah. Situasi kerja yang dimaksud antaa lain hubungan kerja, fasilitas kerja, ilim 
kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja, dan kondisi kerja. 
  Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penelitian ini mencoba 
mengkaji mengenai faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 
dengan mengambil variabel Pelatihan dan Pengembangan serta Pengembangan 
Karir sebagai salah satu faktor yang dirasa memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka penulis tertarik 
melakukan penelitian dengan judul : “Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan 
Serta Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan PT.Langgak Inti 
Lestari Kabupaten Rokan Hulu” 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Rumusan masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Apakah pelatihan dan pengembangan berpengaruh secara parsial terhadap 
kinerja karyawan PT. Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu ? 
2. Apakah pengembangan karir berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
karyawan PT. Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu ? 
3. Apakah pelatihan dan pengembangan dan pengembangan karir berpengaruh 
secara simultan terhadap kinerja karyawan PT. Langgak Inti Lestari 








1.3 Tujuan dan Manfaat Penulis 
Dalam penelitian ini ada beberapa tujuan yang ingin penulis capai, yaitu 
adalah : 
1.3.1. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan pengembangansecara parsial 
terhadap kinerja karyawan PT.Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu. 
2. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karirsecara parsial terhadap 
kinerja karyawan PT.Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu. 
3. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan pengembangan serta 
pengembangan karirsecara simultan terhadap kinerja karyawan PT.Langgak 
Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu. 
1.3.2. Manfaat Penelitian 
Manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini : 
1. Bagi PT.Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu 
Hasil penelitian ini di harapkan menjadi pertimbangkan dan masukan bagi 
PT.Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Huluuntuk meningkatkan kinerja 
karyawan yang lebih baik. 
2. Bagi Akademik 
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan penelitian lebih lanjut guna 
menambah wawasan  dan pengetahuan tentang pengaruh pelatihan dan 
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan PT.Langgak Inti Lestari 
Kabupaten Rokan Hulu 





Penulisan skripsi ini sebagai syarat untuk menyelesaikan Program S1 
Manajemen dan diharapkan dapat menambah referensi dan wacana untuk 
mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen sumberdaya manusia 
khusunya yang berhubungan. 
1.4 Sistematika Penulisan 
Sebagai gambaran umum tentang isi penulisan skripsi ini, maka penulis 
menyusunnya dalam enam bab, dan setiap babnya akan terdiri dari beberapa sub 
bab, kemudian antara bab yang satu dengan yang lainnya akan saling 
berhubungan dan merupakan satu kesatuan yang tidak dapat dipisahkan. 
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini berisikan tentang latar belakang masalah, rumusan 
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan serta 
sistematika penulisan. 
BAB II  : KAJIAN TEORITIS 
Yakni menguraikan tentang teori yang terkait dengan objek 
permasalahan antara lain, pengaruh beban kerja dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini memuat tentang lokasi penelitian, populasi dan sampel 
penelitian, defenisi oprasional variabel, jenis dan sumber data, 
teknik pengumpulan data serta analisis data. 
BAB IV  : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
Pada bab ini akan diuraikan sejarah singkat lokasi penelitian, 





BAB V   : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Yakni merupakan bab pembahasan di mana penulis akan 
mengemukakan tentang beban kerja dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan 
BAB VI  : KESIMPULAN DAN SARAN 
Yakni merupakan bab penutup dari bahasan skripsi ini, dimana 
penulis akan mengemukakan beberapa kesimpulan dari 




2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Hartanto (2010:22), Manajemen Sumber Daya Manusia adalah 
ilmu dan seni mengatur hubungan dan peran tenaga kerja secara efisien dan 
efektif sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat.  
Menurut Edison, Anwar & Komaryah, (2010:10), Manajemen Sumber 
daya Manusia adalah proses mengelolah, memotivasi, dan membangun sumber 
daya manusia untuk dapat menunjang aktivitas organisasi secara efektif dan 
efisien sesuai dengan tujuan strategis organisasi, dengan fungsi – fungsinya. 
Sedangkan menurut Sedarmayanti (2018:40), manajemen sumbar daya 
manusia adalah mengatur dan menetapkan program kepegawaian yang mencakup 
masalah : 
1. Penetapan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga kerja. 
2. Penetapan penarikan, seleksi dan penempatan pegawai. 
3. Penempatan program kesejahteraan, pembangan, promosi dan pemberhentian. 
4. Peramalan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa yang 
akan datang. 
5. Perkiraan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan suatu 
organisasi pada khususnya. 
Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen SDM 
yaitu ilmu dan seni yang juga mengatur hubungan dan peran tenaga kerja secara 






2.2. Kinerja  
2.2.1. Pengertian Kinerja  
Kinerja pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam 
melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab 
dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam 
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Menurut Bangun (2012:231), 
Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai  seseorang berdasarkan persyartan-
persyaratan pekerjaan.sedangkan Menurut Afandi (2018:83), Kinerja adalah hasil 
kerja yang dapat dicapai sesorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan 
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing – masing dalam upaya 
pencapaian tujuan perusahaan secara ilegal, tidak melanggar hukum dan tidak 
bertentangan dengan moral dan etika. 
2.2.2. Indikator Kinerja 
      Menurut Bangun (2012:233-234) indikator yang mempengaruhi kinerja 
adalah: 
1. Jumlah pekerjaan: merupakan jumlah kerja yang di hasilkan individu atau 
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap 
pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut pegawai 
harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan, 
maupun keterampilan yang sesuai. 
2. Kualitas pekerjaan: setiap pegawai dalam perusahaan harus memenuhi 
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas 





standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh pegawai untuk dapat 
mengerjakannya sesuai dengan ketentuan. 
3. Ketepatan waktu: setiap pekerjaan memiliki kualitas yang berbeda, untuk 
jenis pekerjaan tertentu harus di selesaikan tepat waktu, karena memiliki 
ketergantungan atas pekerjaan yang lainnya. 
4. Kehadiran:  suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran pegawai 
dalam mengerjakannya sesuai waktu yang dikerjakan. Ada tipe pekerjaan 
yang menuntut kehadiran pegawai selama dalam delapan jam sehari untuk 
lima hari kerja seminggu. 
5. Kemampuan Kerja sama: tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh 
satu orang pegawai saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan 
dua orang pegawai atau lebih, sehingga membutuhkan kerja sama antar 
pegawai sangat dibutuhkan. 
2.2.3.Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
     Tinggi rendahnya kinerja seorang pegawai tentunya ditentukan oleh 
faktor-faktor yang mempengaruhinya baik secara langsung ataupun tidak 
langsung. Mangkunegara (2017:67), menyatakan bahwa faktor yang 
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor 
motivasi (motivation). Sedangkan menurut Keith Davis dalam Mangkunegara 
(dirumuskan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja adalah : 
Human Performance = Ability + Motivation 
Motivation = Attitude + Situation 





a. Factor Kemampuan (Ability) 
Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 
kemampuan  reality(knowledge+skill). 
b. Faktor Motivasi (Motivation) 
Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan terhadap 
situasi kerja (situation) dilingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap 
positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja 
yang tinggi dan sebaiknya jika mereka bersikap negatif (kontra) terhadap 
situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi 
kerja yang dimaksud antaa lain hubungan kerja, fasilitas kerja, ilim kerja, 
kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja, dan kondisi kerja. 
2.2.4. Pandangan Islam Tentang Kinerja 
Manusia adalah makluk tuhan paling sempurna yang diciptakan Allah SWT. 
Dengan segala akal dan pikirannya, manusia harus berusaha mencari solusi hidup 
yaitu dengan bekerja keras mengharapkan Ridho Allah SWT. Dengan bekerja kita 
akan mendaptkan balasan yang akan kita terima apabila seseorang memposisikan 
pekerjaannya dalam dua konteks yaitu kebaikan dunia dan kebaikan akhirat. Maka 
hal itu disebut rezeki dan berkah dan hasil pekerjaan yang baik adalah yang di 
kerjakan dengan penuh tanggung jawab dan sesuai dengan ajaran – ajaran 
Rasulullah SAW. 






Artinya :bekerjalah kamu, maka Allah dan Rosulnya. Serta orang – orang 
mukmin akan melihat pekerjaan mu itu dan kamu akan di 
kembalikan kepada allah yang mengetahui akan gaib dan yang 
nyata lalu di beritahukannya kepadamu apa yang akan kamu 
kerjakan 
Dalam sebuah hadits HR. Thabrani diterangkan pengertian kinerja karyawan 
sebagai berikut “Sesungguhnya Allah mencintai orang yang jika melakukan suatu 
pekerjaan, dilakukan secara itqan (tepat, terarah, dan tuntas) (HR. Thabrani). 
Maksud dari Hadist tersebut adalah karyawan dengan penyelesaian pekerjaan 
(tepat, terarah dan tuntas) akan dapat membawa organisasi kearah yang lebih baik. 
Di dalam proses tersebut seorang manajer berperan penting dalam menilai dan 
menyeleksi para pegawainya dengan baik dan adil sesuai dengan kemampuannya. 
2.3. Pelatihan Dan Pengembangan 
2.3.1 Pengertian Pelatihan Dan Pengembangan 
Pelatihan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar 
untuk memperoleh dan menigkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang 
berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih 
mengutamakan pada praktik daripada teori. 
Pelatihan sangat penting bagi karyawan baru maupun karyawan yang 





meningkatkan kinerja saat ini dan kinerja di masa mendatang. Pada dasarnya, 
pelatihan adalah suatu aktivitas untuk meningkatkan kemampuan pegawai dengan 
mengalokasikan anggaran sebagai investasi. Hal yang searah dirumuskan bahwa 
pelatihan pada intinya adalah sebuah proses belajar. Oleh sebab itu, pelatihan 
didefenisikan sebabagai suatu proses mengajarkan keterampilan yang dibutuhkan 
pegawai baru untuk melakukan pekerjaannya (Dessler, 2010). 
Menurut Sinambela, (2017:169), pelatihan adalah proses yang sistematis 
mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi, yang berkaitan 
dengan keahlian dan kemampuan pegawai untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. 
Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membantu pegawai untuk mencapai 
keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksanakan 
pekerjaannya. 
Menurut Sinambela, (2017 : 170), Pelatihan suatu proses yang sistematis 
dari organisasi untuk mengembangkan keterampilan individu, kemampuan, 
pengetahuan, atau sikap yang dapat merubah perilaku pegawai untuk mencapai 
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Sesungguhnya, pelatihan adalah tanggung 
jawab bersama antara pegawai dengan organisasi. Pegawai berkewajib merancang 
dan mengikuti pelatihan untuk mengembangkan kemampuannya sehingga terbuka 
lebar karier yang lebih baik baginya ke depan. Sebaliknya, organisasi juga sangat 
berkepentingan menyelenggarakan pelatihan bagi pegawainya, agar mereka dapat 
bekerja dengan profesional, bersemangat, dan berdedikasi tinggi sehingga dapat 





Menurut Priansa (2018:174), menyatakan bahwa pelatihan merupakan 
pembelajaran yang disediakan dalam rangka meningkatkan kinerja terkait dengan 
pekerjaan saat ini. Terdapat dua implikasi dalam pengertian tersebut. Pertama, 
kinerja saat ini perlu ditingkatkan – ada kesenjangan antara pengetahuan dan 
kemampuan pegawai saat ini, dengan pengetahuan dan kemampuan yang 
dibutuhkan saat ini. Kedua, pembelajaran bukan untuk memenuhi kebutuhan masa 
depan, namun untuk dimanfaatkan dengan segera. 
Menurut Priansa(2018:147), menyatakan bahwa pengembangan SDM 
mengacu pada kepentingan staf dan personil yang ada di dalam organisasi. 
Pengembangan SDM merupakan proses pembelajaran jangka panjang dengan 
menggunakan prosedur yang sistematis dan terorganisasi, dimana manajer 
mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis, yang kemudian 
diimplementasikan dalam pengembangan SDM. Pengembangan SDM juga 
merupakan aktivitas memelihara dan meningkatkan kompetensi SDM guna 
mencapai efektivitas organisasi. 
Menurut Sutrisno (2011:61), mengemukakan pengembangan SDM adalah 
proses persiapan individu – individu untuk memikul tanggung jawab yang 
berbeda atau lebih tinggi di dalam organisasi, biasanya berkaitan dengan 
peningkatan kemampuan intelektual untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih 
baik. Pengembangan mengarah pada kesempatan – kesempatan belajar yang 





Menurut Kasmir (2016:140), pengembangan karyawan adalah proses untuk 
menyegarkan, mengembangkan dan meningkatkan, kemampuan, keterampilan, 
bakat, minat dan perilaku karyawan. 
Berdasarkan beberapa pendapat yang telah disebutkan diatas tentang 
pelatihan, dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan pelatihan adalah 
sebuah upaya yang sistematis dan terencana untuk mengubah atau 
mengembangkan pengetahuan, keterampilan, sikap baru yang sesuai dengan 
kebutuhan organisasi. Pelatihan memungkinkan pegawai memperoleh 
kemampuan tambahan sehingga ia dapat mengemban tugas atau pekerjaan aktual 
yang dihadapi secara lebih baik, lebih cepat, lebih mudah, dengan kualitas 
pekerjaan yang lebih tinggi dan menghasilkan kinerja dan produktivitas kerja 
yang lebih baik. 
Dari berbagai definisi yang telah diungkapkan di atas memang terdapat 
persepsi yang membedakan pelatihan dan pengembangan. Setelah ditelaah 
pembedaan tersebut pada intinya mengatakan bahwa pelatihan dimaksudkan 
untuk membantu meningkatkan keterampilan para karyawan melaksanakan tugas 
sekarang, sedangkan pengembangan lebih berorientasi pada peningkatan 
kemampuan karyawan di masa depan.   
Menurut peneliti sesungguhnya pembedaan tersebut tidak perlu 
ditonjolkan karena nantinya manfaat pelatihan yang ditempuh sekarang dapat 
berlanjut sepanjang karir seseorang. Berarti suatu pelatihan dapat bersifat 
pengembangan bagi karyawan yang bersangkutan karena digunakan sebagai 





di kemudian hari sehingga istilah pelatihan dan pengembangan berkaitan erat dan 
tidak dapat dipisahkan satu sama lain. 
Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya bahwa pelatihan dimaksudkan 
untuk peningkatan penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan 
kerja tertentu untuk melakukan pekerjaan sekarang. Namun di lain pihak, bila 
manajemen ingin menyiapkan para karyawan untuk memegang tanggung jawab 
pekerjaan di waktu yang akan datang maka kegiatan ini disebut pula dengan 
pengembangan. Pengembangan mempunyai ruang lingkup lebih luas dalam upaya 
untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat 
kepribadian. Hal penting lainnya adalah terdapat unsur-unsur bimbingan karir 
dalam pelaksanaan pelatihan dan pengembangan karyawan tersebut. Bimbingan 
karir berupa proses pemberian bantuan kepada karyawan untuk membantu agar 
mereka siap menerima pekerjaan atau penugasan yang memerlukan keterampilan 
baru. 
2.3.2 Tujuan Pelatihan Dan Pengembangan 
Menurut Priansa (2018:176) tujuan untuk meningkat kan pelatihan adalah : 
1. Produktivitas  
Dengan pelatihan akan dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan, 
keterampilan, dan perubahan tingkah laku. Hal ini diharapkan dapat 
meningkatkan produktivitas organisasi. 
2. Kualitas 
Penyelenggaraan pelatihan tidak hanya dapat memperbaiki kualitas 





kesalahan dalam bekerja. Dengan demikian kualitas dari output yang 
dihasilkan akan tetap terjaga bahkan meningkat. 
3. Perencanaan tenaga kerja 
Pelatihan akan memudahkan pegawai untuk mengisi kekosongan jabatan 
dalam suatu organisasi, sehingga perencanaan pegawai dapat dilakukan 
sebaik – baiknya. Dalam perencanaan sumber daya manusia salah satu 
diantaranya mengenai kualitas dan kuantitas dari pegawai yang 
direncanakan, untuk memperoleh pegawai dengan kualitas yang sesuai 
dengan yang diharapkan. 
4. Moral  
Diharapkan dengan adanya pelatihan akan dapat meningkatkan prestasi 
kerja dari pegawai sehingga akan dapat menimbulkan peningkatan upah 
pegawai. Hal tersebut akan dapat meningkatkan moril kerja pegawai untuk 
lebih bertanggung jawab terhadap tugasnya. 
5. Kompensasi tidak langsung 
Pemberian kesempatan pada pegawai untuk mengikuti pelatihan dapat 
diartikan sebagai pemberian balas jasa atas prestasi yang telah dicapai 
pada waktu yang lalu, dimana dengan mengikuti program tersebut pegawai 
yang bersangkutan mempunyai kesempatan untuk lebih dapat 
mengembangkan diri. 
6. Keselamatan dan kesehatan 
Merupakan langkah terbaik dalam rangka mencegah atau mengurangi 





menciptakan suasana kerja yang tenang, aman dan adanya stabilitas pada 
sikap mental mereka. 
7. Pencegahan kadaluarsa 
Pelatihan akan mendorong inisiatif dan kreatifitas pegawai, langkah ini 
diharapkan akan dapat mencegah pegawai dari sifat kadaluarsa. Artinya 
kemampuan yang oleh pegawai dapat menyesuaikan diri dengan 
perkembangan teknologi. 
8. Perkembangan pribadi 
Memberikan kesempatan bagi pegawai untuk meningkatkan pengetahuan 
dan kemampuan yang dimiliki pegawai termasuk meningkatkan 
perkembangan pribadinya. 
Adapun terdapat berbagai macam tujuan yang ingin dicapai dari 
pengembangan SDM, Suwatno dan Priansa(2014:105), antara lain : 
a. Produktivitas kerja 
Produktivitas kerja karyawan yang tinggi dalam suatu perusahaan dapat 
meningkatkan kualitas maupun kuantitas produksi. Peningkatan 
produktivitas tersebut, dapat dilakukan melalui pelaksanaan pengembangan 
karyawan. 
b. Efisiensi  
Pengembangan karyawan, baik di level bawahan maupun level pimpinan, 
dalam suatu perusahaan bertujuan untuk meningkatkan efisiensi. Efisiensi 
perusahaan sangatlah penting untuk meningkatkan daya saing perusahaan di 





waktu, biaya, dan bahan baku, serta mesin – mesin sehingga efisiensi dapat 
dikatakan suatu tindakan yang sangat penting dan sangat berguna bagi 
perusahaan untuk dapat meningkatkan laba yang diinginkan perusaahan 
tersebut. 
c. Kerusakan 
Kerusakan ialah tidak berfungsinya atau tidak bergunanya nilai barang atau 
alat. Kerusakan ini disebabkan oleh kemampuan karyawan yang terbatas, 
sehingga cenderung menggunakan barang dan alat dengan cara yang tidak 
baik. Dengan adanya pengembangan karyawan ini, kerusakan barang dan 
alat produksi perusahaan dapat dikurangi atau ditekan. 
d. Kecelakaan 
Berkurangnya atau tidak adanya kecelakaan dalam menjalankan pekerjaan 
ini dapat dijadikan sebagai suatu standar untuk mengetahui sejauh mana 
seorang karyawan ahli dan terampil dalam menjalankan pekerjaannya. 
Kecelakaan tersebut terjadi mungkin karena karyawan kurang ahli dan 
terampil dalam menjalankan pekerjaan. Salah satu tujuan penting 
diadakannya pengembangan karyawan ialah mengurangi atau menekan 
tingkat kecelakaan karyawan yang terjadi dalam perusahaan ketika 
menjalankan kegiatan atau pekerjaan. 
e. Pelayanan 
Selain peningkatan produktivitas, efisiensi, kerusakan dan kecelakaan kerja, 
tujuan lain dari pengembangan karyawan adalah pelayanan. Dengan adanya 





melayani pelanggan perusahaan dengan lebih baik, karena tanpa pelayanan 
yang baik, suatu perusahaan tidak akan menambah pelanggan. 
f. Moral karyawan 
Moral karyawan sangat penting bagi suatu perusahaan, karena dengan moral 
karyawan yang baik maka setiap hasil pekerjaan sesuai dengan apa yang 
diinginkan perusahaan.  
g. Karier 
Persyaratan suatu jabatan menitikberatkan pada syarat – syarat perseorangan 
yang diperlukan untuk mencapai hasil pekerjaan yang lebih baik 
h. Kepemimpinan 
Suatu perusahaan membutuhkan seorang pemimpin yang cakap. Dimana dia 
harus mampu mengelola segala kegiatan dan aktivitas yang ada dalam 
perusahaan. Pengembangan perlu dilakukan pula kepada pemimpin 
mengingat jabatan pimpinan memegang peranan yang sangat vital. 
i. Kompensasi 
Dengan meningkatnya kemampuan dan keterampilan yang dimiliki seorang 
karyawan, akan meningkatkan efektivitas dan efisiensi pekerjaan, sehingga 
laba yang diperoleh perusahaan otomatis akan meningkat. 
2.3.3.  Manfaat Pelatihan Dan Pengembangan 
Menurut Rachmawati (2010), pelatihan dan pengembangan mempunyai 
kegunaan pada karier jangka panjang karyawan untuk membantu menghadapi 
tanggung jawab yang lebih besar di waktu yang akan datang. Program ini tidak 





pelatihan dan pengembangan merupakan salah satu kegiatan yang terpenting dan 
dijadikan salah satu investasi dalam hal sumber daya manusia. Pelatihan dan 
pengembangan mempunyai andil yang besar dalam menentukan efektivitas dan 
efisiensi organisasi.   
Beberapa manfaat nyata yang ditangguk dari program pelatihan dan 
pengembangan, Simamora (2011) adalah :  
a. Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas  
b. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk mencapai 
standar kinerja yang dapat diterima.  
c. Membentuk sikap, loyalitas, dan kerjasama yang lebih 
menguntungkan. 
d.  Memenuhi kebutuhan perencanaan sumberdaya manusia.  
e. Mengurangi frekuensi dan biaya kecelakaan kerja.  
f.  Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi 
mereka. 
Program pelatihan yang dilaksanakan oleh organisasi memiliki sejumlah 
tujuan dan manfaat. Menurut Sikula dalam Priansa (2018:176), menyatakan 
bahwa tujuan pelatihan adalah : 
1. Produktivitas  
Dengan pelatihan akan dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan, 
keterampilan, dan perubahan tingkah laku. Hal ini diharapkan dapat 






Penyelenggaraan pelatihan tidak hanya dapat memperbaiki kualitas 
pegawai namun diharapkan dapat memperkecil kemungkinan terjadinya 
kesalahan dalam bekerja. Dengan demikian kualitas dari output yang 
dihasilkan akan tetap terjaga bahkan meningkat. 
3. Perencanaan tenaga kerja 
Pelatihan akan memudahkan pegawai untuk mengisi kekosongan jabatan 
dalam suatu organisasi, sehingga perencanaan pegawai dapat dilakukan 
sebaik – baiknya. Dalam perencanaan sumber daya manusia salah satu 
diantaranya mengenai kualitas dan kuantitas dari pegawai yang 
direncanakan, untuk memperoleh pegawai dengan kualitas yang sesuai 
dengan yang diharapkan. 
4. Moral  
Diharapkan dengan adanya pelatihan akan dapat meningkatkan prestasi 
kerja dari pegawai sehingga akan dapat menimbulkan peningkatan upah 
pegawai. Hal tersebut akan dapat meningkatkan moril kerja pegawai untuk 
lebih bertanggung jawab terhadap tugasnya. 
5. Kompensasi tidak langsung 
Pemberian kesempatan pada pegawai untuk mengikuti pelatihan dapat 
diartikan sebagai pemberian balas jasa atas prestasi yang telah dicapai 
pada waktu yang lalu, dimana dengan mengikuti program tersebut pegawai 






6. Keselamatan dan kesehatan 
Merupakan langkah terbaik dalam rangka mencegah atau mengurangi 
terjadinya kecelakaan kerja dalam suatu organisasi sehingga akan 
menciptakan suasana kerja yang tenang, aman dan adanya stabilitas pada 
sikap mental mereka. 
7. Pencegahan kadaluarsa 
Pelatihan akan mendorong inisiatif dan kreatifitas pegawai, langkah ini 
diharapkan akan dapat mencegah pegawai dari sifat kadaluarsa. Artinya 
kemampuan yang oleh pegawai dapat menyesuaikan diri dengan 
perkembangan teknologi. 
8. Perkembangan pribadi 
Memberikan kesempatan bagi pegawai untuk meningkatkan pengetahuan 
dan kemampuan yang dimiliki pegawai termasuk meningkatkan 
perkembangan pribadinya. 
 Menurut Werther dan Davis dalam Priansa (2018:178), menyatakan 
bahwa manfaat dari pelatihan mampu meningkatkan jenjang karir pegawai dan 
membantu pengembangan untuk penyelesaian – penyelesaian tanggung jawabnya 
di masa yang akan datang. 
2.3.4. Indikator Pelatihan Dan Pengembangan 
Indikator pelatihan dan pengembangan yang digunakan diambil dari 






1. Lama waktu pelatihan. Merupakan lama waktu pemberian pokok yang 
harus dipelajari dan seberapa cepat tempo menyampaikan materi 
tersebut. 
2. Persyaratan peserta pelatihan. Merupakan sangat penting untuk 
memperhitungkan type pekerja dan jenis pekerja yang akan dilatih.  
3. Kualitas tenaga pengajar. Merupakan kualitas tenaga pengajar yang 
memberikan pelatihan harus mempunyai pengetahuan yang luas 
sehingga dapat mengajar dan berkomunikasi secara efektif. 
4. Penggunaan peralatan dan materi pelatihan. Merupakan fasilitas sarana 
dan prasarana yang dibutuhkan harus baik sehingga dapat 
memperlancar pelatihan dan pengembangan.  
5. Jumlah biaya yang dikeluarkan. Merupakan biaya yang dikeluarkan 
harus sesuai dengan kebutuhan pelatihan dan pengembangan. 
2.3.5. Pandangan Islam terhadap Pelatihan dan Pengembangan 
Pelatihan pada hakikatnya adalah suatu proses jangka pendek yang 
menggunakan metode sistematis dan terorganisasi dimana pegawai mempelajari 
pengetahuan dan keterampilan teknis. 
Menurut pandangan islam pendidikan dan pelatihan adalah sesuatu yang 
diwajibkan, pentingnya pendidikan dan pelatihan didalam islam bertujuan untuk 
mencari kebahagiaan dunia dan akhirat. Didalam menuntut dan memper dalam 





semuanya wajib kita perdalam. Kewajiban untuk menuntut ilmu atau pendidikan 
terdapat juga dalam firman Allah berikut ini: 
Allah berfirman dalam Q.S. An-Nisaaayat 162,yang berbunyi: 
بٓ أَُِزَل إِنَۡيَك َوَيبٓ أَُِزَل ِيٍ قَۡبِهَك   ًَ ٌَ بِ ُى ٌَ يُۡؤِي ُى ۡؤِي ًُ ُهۡى َوٱۡن ُۡ ٌَ فِي ٱۡنِعۡهِى ِي ِسُخى ٍِ ٱنس َّٰ ِك
 ن َّٰ
ُۡؤحِ  ئَِك َس
ٓ ِ َوٱۡنيَۡىِو ٱۡۡلِٓخِس أُْونََّٰ ٌَ بِٱَّلل  ُى ۡؤِي ًُ ةَ َوٱۡن َكىَّٰ ٌَ ٱنز  ۡؤحُى ًُ ةَ  َوٱۡن هَىَّٰ ٍَ ٱنص  ي ًِ ِقي ًُ ۡى يهِ َوٱۡن
ب   أَۡجًسا ً  َعِظي
Artinya : “Tetapi orang-orang yang mendalam ilmunya di antara mereka 
dan orang-orang mukmin, mereka beriman kepada apa yang 
telah diturunkan kepadamu (Al Quran), dan apa yang telah 
diturunkan sebelummu dan orang-orang yang mendirikan shalat, 
menunaikan zakat, dan yang beriman kepada Allah dan hari 
kemudian. Orang-orang itulah yang akan Kami berikan kepada 
mereka pahala yang besar”. 
Dalam surat Q.S. An-Nisaaayat 162 diatas dapat dilihat bahwa Allah SWT 
sangat memuliakan orang–orang yang mendalami dan memahami ilmu 
pendidikan yang berpedoman kepada Al-Quran. Bahkan Allah SWT akan 
memberikan pahala yang besar terhadap orang–orang yang menuntut ilmu dan 
mengamalkannya sesuai dengan tuntunan Al-Quran. 
Sumber   daya  manusia  juga merupakan satu kekuatan besar dalam 
pengolahan sumber-sumber daya yang ada dimuka bumi, sehingga kita perlu 





sengaja menciptakan segala sesuatu yang ada dimuka bumi ini untuk keselamatan 
umat. Sebagaimana firman Allah berikut ini : 
Allah berfirman dalamQ.S.Al-Jaatsiyahayat13, yang berbunyi : 
قَۡىٖو  ٖج نِّ ِنَك َۡلٓيََّٰ ٌ  فِي ذََّٰ  إِ
هُ  ُۡ يٗعب ّيِ ًِ ِث َوَيب فِي ٱۡۡلَۡزِض َج َىَّٰ ًََّٰ ب فِي ٱنس  َس نَُكى ي  َوَسخ 
  ٌَ  يَخَفَك ُسو
Artinya :“Dan Dia telah menundukkan untukmu apa yang di langit dan 
apa yang di bumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. 
Sesungguhnya pada yang demikian itu benar-benar terdapat 
tanda-tanda (kekuasaan Allah) bagi kaum yang berfikir”. 
Dari ayat diatas, bisa disimpulkan bahwa sumber daya yang ada dimuka 
bumi ini hendaknya dikelola dengan baik dan benar. Jika manusia mampu 
mengelola sumber daya yang ada dimuka bumi ini dengan baik dan benar, maka  
sumber daya manusia yang ada akan teroptimalkan dengan baik dan benar. 
Terdapat Hadis Al Muslim mengenai ilmu pengetahuan yang berbunyi : 
 
Artinya : Carilah ilmu mulai dari ayunan sampai dengan liang lahat.  
Sehingga dapat diartikan menuntut ilmu itu tidak mengenal batas usia, sejak kita 
terlahir sampai kita masuk kuburpun kita senentiasa mengambil pelajaran dalam 
kehidupan, dengan kata lain Islam mengajarkan untuk menuntut ilmu sepanjang 
hayat dikandung badan. 
Salah satu cara untuk mengoptimalkan sumber daya manusia yaitu dengan 





perbuatan yang tujuannya untuk ibadah kepada Allah, bukan untuk lainnya. 
Dengan adanya niat ibadah kepada Allah, maka kemampuan SDM yang dimiliki 
akan ditingkatkan dan dilakukan dalam rangka beribadah kepada-Nya. Hal ini 
bisa tercermin dari sikapnya dalam menjalankan tugas yang dilakukan sehari-
hari. 
 
2.4. Pengembangan Karir 
2.4.1. Pengertian Pengembangan Karir 
Menurut Rivai, (2010 : 264) Mengatakan Karir adalah suatu deretan posisi 
yang diduduki oleh seseorang selama perjalanan usianya. Pengembangan karir 
merupakan suatu cara bagi sebuah organisasi untuk mendukung atau 
meningkatkan produktivitas para karyawan  dan mempersiapkan mereka 
memasuki dunia yang berubah. Pengembangan karir ini diperlukan untuk 
promosi, untuk memastikan orang-orang yang tepat akan tersedia untuk 
memenuhi persyaratan pengisian staf yang berubah-ubah dan meningkatkan 
keanekaragaman angkatan kerja serta memberi harapan pekerjaan yang lebih 
realistis kepada karyawan. 
Lebih lanjut Rivai, (2010 : 274). Menyatakan pengembangan karir adalah 
proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka 
mencapai karir yang diinginkan. Tujuan dari program pengembangan karir adalah 
untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan 







2.4.2. Faktor – Faktor yang mempengaruhi Pengembangan Karir 
Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pengembangan karir 
karyawan. Menurut Sutrisno, (2014 : 166). Mengatakan ada lima faktor yang 
mempengaruhi baik tidaknya karir seorang karyawan diantaranya : 
a. Sikap atasan dan rekan kerja 
Bila mengamati fenomena yang ada di organisasi, ada seorang karyawan 
yang memiliki prestasi yang bagus, kinerjanya tinggi namun karirnya 
berjalan ditempat tidak pernah berubah. Orang yang berprestasi dalam 
bekerja, namun tidak disukai oleh atasan maupun rekan kerja, maka 
orang yang demikian tidak akan mendapat dukungan untuk meraih karir 
yang lebih baik. 
b. Pengalaman 
Pengalaman dalam kontek ini dapat berkaitan dengan tingkat golongan 
seorang karyawan, walaupun hal ini sampai sekarang masih tetap 
diperdebatkan. Apakah seseorang yang berpengalaman atau senior itu 
pasti mampu memberikan kontribusi yang besar daripada junior? Atau, 
dengan kata lain orang yang berpengalaman itu sudah lebih baik? Hal itu 
masih sulit dijawab, karena dalam kenyataan ada junior justru lebih baik 
dari senior. 
c. Pendidikan 
Faktor pendidikan biasanya menjadi syarat untuk duduk di sebuah 





dari kenyataan tersebut dapat dilihat bahwa faktor pendidikan 
mempengaruhi kemulusan karir seseorang. 
d. Prestasi 
Prestasi dapat saja terjadi dari akumulasi dari pengalaman, pendidikan, 
dan lingkungan kerja yang baik. Namun prestasi yang baik merupakan 
usaha yang kuat dari dalam diri seseorang, walaupun karna keterbatasan 
pendidikan, pengalaman, dan dukungan rekan-rekan sekerja. Pengaruh 
prestasi dalam menentukan jenjang karir akan sangat jelas terlihat standar 
untuk menduduki jabatan tertentu dominan berdasarkan prestasi. 
e. Faktor nasib 
Faktor nasib juga turut menentukan walaupun diyakini porsinya sangat 
kecil, bahkan para ahli mengatakan faktor nasib berpengaruh terhadap 
keberhasilan hanya 10% saja. Ada faktor nasib yang turut mempengaruhi 
harus kita yakini ada, karena dalam kenyataan ada yang berprestasi tetapi 
tidak pernah mendapat peluang untuk dipromosikan. 
2.4.3. Indikator Pengembangan Karir 
Sedangkan Menurut Siagian (2012:207), berbagai indikator yang perlu 
dipertimbangkan dalam pengembangan karir adalah sebagai berikut:  
a) Perlakuan yang adil dalam berkarir.  
Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria promosi 
didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan 






b) Keperdulian para atasan langsung.  
Para karyawan pada umumnya mendambakan keterlibatan atasan langsung 
mereka dalam perencanaan karir masing-masing. Salah satu bentuk 
keperdulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para karyawan 
tentang pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para kayawan tersebut 
mengetahui potensi yang perlu diatasi. Pada gilirannya umpan balik itu 
merupakan bahan penting bagi para karyawan mengenai langkah awal apa 
yang perlu diambilnya agar kemungkinannya untuk dipromosikan menjadi 
lebih besar.  
c) Informasi tentang berbagai peluang promosi.  
Para karyawan pada umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki 
akses kepada informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan. 
Akses ini sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi 
melalui proses seleksi internal yang sifatnya kompetitif. Jika akses 
demikian tidak ada atau sangat terbatas para pekerja akan mudah 
beranggapan bahwa prinsip keadilan, kesamaan dan kesempatan untuk 
dipertimbangkan, untuk dipromosikan tidak diterapkan dalam organisasi.  
d) Adanya minat untuk dipromosikan.  
Pendekatan yang tepat digunakan dalam hal menumbuhkan minat para 
pekerja untuk pengembangan karir ialah pendekatan yang fleksibel dan 
proaktif. Artinya, minat untuk mengembangkan karir sangat 





seperti usia, jenis kelamin, jenis dan sifat pekerjaan sekarang, pendidikan 
dan pelatihan yang ditempuh, jumlah tanggungan dan berbagai variabel 
lainnya. Berbagai faktor tersebut dapat berakibat pada besarnya minat 
seseorang mengembangkan karirnya.  
e) Tingkat kepuasaan.  
Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap orang ingin meraih 
kemajuan, termasuk dalam meniti karir, ukuran keberhasilan yang 
igunakan memang berbeda-beda. Perbedaan tersebut merupakan akibat 
tingkat kepuasaan, dan dalam konteks terakhir tidak selalu berarti 
keberhasilan mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, melainkan 
pula berarti bersedia menerima kenyataan bahwa, karena berbagai faktor 
pembatasan yang dihadapi oleh seseorang, pekerja ”puas” apabila ia dapat 
mencapai tingkat tertentu dalam karirnya meskipun tidak banyak anak 
tangga karir yang berhasil dinaikinya. 
2.4.4. Pandangan Islam Tentang Pengambangan Karir 
Pembinaan karier tidak dapat dilepaskan kaitannya dengan kegiatan 
perencanaan SDM, rekrutmen, dan seleksi dalam rangka pengaturan staf 
(staffing). Dari kegiatan-kegiatan manajemen SDM tersebut, harus diperoleh 
sejumlah tenaga kerja yang potensial dengan kualitas terbaik. Tenaga kerja seperti 
itulah yang harus diberi kesempatan untuk mengembangkan kariernya, agar 





lingkungan bisnis, tidak saja mampu mempertahankan eksistensi organisasi, tetapi 
juga mampu mengembangkan dan memajukan.  
Karyawan diberi kesempatan untuk mengasah kemampuannya memalui 
program pengembangan karir diperusahaan dia bekerja, dalam pandangan islam 
yang dapat dilihat dari surah At Taubah : 122 yaitu : 
ُهۡى َطبٓئِفَٞت ۞ ُۡ َفََس ِيٍ ُكّمِ فِۡسقَٖت ّيِ  فَهَۡىََل 
 
ٌَ ِنيَُِفُسواْ َكبٓف ٗت ُى ۡؤِي ًُ ٌَ ٱۡن َوَيب َكب
  ٌَ ٍِ َوِنيُُِرُزواْ قَۡىَيُهۡى إِذَا َزَجعُٓىاْ إِنَۡيِهۡى نَعَه ُهۡى يَۡحرَُزو ي  نِّيَخَفَق ُهىاْ فِي ٱندِّ
Artinya : Tidak sepatutnya bagi mukminin itu pergi semuanya (ke medan 
perang). Mengapa tidak pergi dari tiap-tiap golongan di antara 
mereka beberapa orang untuk memperdalam pengetahuan mereka 
tentang agama dan untuk memberi peringatan kepada kaumnya 
apabila mereka telah kembali kepadanya, supaya mereka itu dapat 
menjaga dirinya. 
Islam adalah agama yang mengatur tatanan hidup dengan sempurna, baik 
kehidupan individu maupun masyarakat. Islam menganjurkan orang bergerak dan 
giat beramal dan berusaha, karena gerak berarti hidup dan diam berarti mati. 
Dalam Al-qura’an telah dijelaskan bahwa manusia sebbagai khalifah di muka 
bumi ini diciptakan oleh Allah SWT dalam bentuk yang paling sempurna. 
Manusia Memiliki potensi menjadi semulia-mulianya makhluk, namun sebaliknya 
pula manusia memiliki potensi menjadi serendah-rendahnya makhluk bahkan 
lebih rendah dari binatang dan syaitan. 
Dalam tafsir almaysir dijelaskan bahwasannya Allah Taala akan 
menggangkat orang orang mukmin yang mukhlis dan akan mengangkat derajat 
orang orang yang menuntut ilmu baik dalam pahalanya ataupun derajat ridlo yang 





derajat yang mulia baik di dunia maupun ahirat bagi orang-orang yang selalu 
meningkatkan SDM nya. 
Agama Islam menghendaki agar umatnya hidup kuat sekuat-kuatnya dan 
berjuang seseru-serunya perjuangan dan hendaklah mereka berjihad di medan dan 
berusaha di segala bidang agar mencapai kekuasaan dan kepemimpinan yang 
layak dimiliki (karir yang tingggi). 
2.5. Penelitian Terdahulu 
Adanya penelitian sejenis yang telah dilakukan sebelumnya berperan sangat 
penting dalam sebuah penelitian yang akan dilakukan. Karena dengan adanya 
penelitian sebelumnya maka penulis saat ini dapat membantu dalam penulisan 
penelitian yang harus dihadapi. 
Beberapa penelitian terdahulu yang digunakan peneliti akan dijabarkan sebagai 
berikut: 
Tabel 2.1 : Referensi  Penelitian Terdahulu 
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Penelitian yang dilakukan penulis dengan penelitian terdahulu memiliki 
perbedaan diantaranya  objek penlitian yang dilakuakan penulis berdeda dengan 
objek penelitihan terdahulu dan adanya perbedaan teori yang dipakai penulis 
dengan penelitihan terdahulu yang digunakan. Indikator yang digunakan dengan 
peneliti terdahulu memiliki perbedaan dan alat anlisi yang digunakan penulids 








2.6. Kerangka Konsep Pemikiran Penelitian 
 











Gambar 2.1 : Model Kerangka Pemikiran Tentang Pengaruh pelatihan dan 
pengembangan (X1) pengembangan karir (X2) Terhadap 
Kinerja (Y) 
 






2.7. Hipotesis penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah dan kajian teori diatas maka peneliti 
mengangkat hipotesis, diduga : 
H1: Diduga Pelatihan dan pengembangan secara parsial berpengaruh 
terhadap Kinerja karyawan pada PT. Langgak Inti Lestari 
Beban Kerja 




( Y ) 
Kinerja (Y) 
Lingkungan Kerja 







H2: Diduga Pengembangan Karir secara parsial berpengaruh terhadap 
Kinerja karyawan pada PT. Langgak Inti Lestari 
H3: Diduga pelatihan dan pengembangan serta pengembangan karir  
secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT. 
Langgak Inti Lestari 
 
2.8. Definisi Operasional  
Adapun defenisi operasional dalam penelitian ini ialah variabel bebas (X1) 
pelatihan dan pengembangan dan (X2) pengembangan karir merupakan variabel 
yang tidak di pengaruhi variabel lain, sedangkan variabel terikat (Y) kinerja 
karyawan merupakan variabel yang dipengaruhi variabel lain. Adapun variabel 
defenisi operasionalnya adalah dapat dilihat di bawah ini: 
Tabel 2.2. : Defenisi operasional variabel  
NO Variabel Defenisi Operasional Indikator 
Alat 
Ukur 
1. Kinerja (Y) 
 
Kinerja adalah hasil 





1. Jumlah pekerjaan 
2. Kualitas pekerjan 
3. Ketepatan waktu 
4. Kehadiran 











adalah proses yang 
sistematis mengubah 
tingkah laku pegawai untuk 
mencapai tujuan organisasi, 
yang berkaitan dengan 
keahlian dan kemampuan 
pegawai untuk 
melaksanakan pekerjaan 
saat ini. Menurut 
Priansa(2018:147), 
menyatakan bahwa 






















mengacu pada kepentingan 
staf dan personil yang ada di 
dalam organisasi.  







pengembangan karir adalah 
proses peningkatan 
kemampuan kerja individu 
yang dicapai dalam rangka 
mencapai karir yang 
diinginkan. Rivai, (2010 : 
274). 
1. Perlakuan yang 
adil dalam 
berkarir 
2. keperdulian para 
atasan langsung 
3. informasi tentang 
berbagai peluang 
promosi  
4. adanya minat 
untuk 
dipromosikan 






















3.1  Lokasi dan Waktu Penelitian 
Lokasi penelitian dilaksanakan di PT. Langgak Inti Lestari di Desa 
Langgak Kecematan Tandun Kabupaten Rokan Hulu Provinsi Riau, dan waktu 
penelitian ini terhitung dari bulan januari sampai bulan agustus 2020. 
3.2  Jenis dan Sumber Data 
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
a. Data Primer 
Menurut Sugiyono (2014: 193) Data primer adalah data yang langsung 
memberikan data kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini data 
primer yang dimaksud adalah data yang berhubungan dengan variabel 
budaya organisasi, mutasi, pengalaman kerja, dan kinerja karyawan yang 
didapat langsung dari responden. 
b. Data Skunder 
Menurut Sugiyono (2014) Data sekunder adalah sumber yang tidak 
langsung memberikan data kepada pengumpul data. Biasanya data ini 
diperoleh secara tidak langsung dari sumber-sumber lain yang masih ada 
hubungannya dengan masalah yang akan dibahas. Data ini diperoleh 






3.3 Populasi dan Sample Penelitian 
a. Populasi 
Populasi adalah wilayah generelasi yang terdiri dari objek atau subjek 
yang memiliki kuantitas dan karasteristik tertentu yang di tetapkan oleh 
peneliti untuk di pelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 
2016:80). Adapun populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan 
PT. Langgak Inti Lestari sebanyak 61 orang. 
b. Sampel 
Sebagaimana di kemukan oleh Sugiyono (2016: 81) sampel adalah bagian 
dari jumlah karastristik yang dimiiki oleh populasi tersebut. Menurut 
Sugiyono (2016: 85) Teknik penarikan sampel dilakukan dengan metode 
sensus adalah apabila kurang dari 100 orang maka lebih baik diambil 
semua. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil. Adapun 
sampel yang di tetapkan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. 
Langgak Inti Lestari sebanyak 61 orang. 
3.4 Teknik Pengumpulan Data 
Alat yang digunakan untung menjaring data tentang pelatihan dan 
pengembangan dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan adalah angket 
(kusioner) yaitu:  
1. Kuisioner 
Menurut Sugiyono (2016:142) Kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 





penelitian yaitu tentang pengaruh pelatihan dan pengembangan serta 
pengembangan karir dengan memperhatikan kinerjakaryawan pada 
PT.Langgak Inti Lestari. 
2. Wawancara  
Menurut Sugiyono (2016:137) wawancara digunakan sebagai teknik 
pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi 
pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, 
dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden 
yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil 
.Melakukan  tanya jawab langsung dengan responden yang terkait 
dengan responden yang terkait dalam pengaruh kompensasi dan 
motivasi kerja terhadap produktivitas kerja dengan memperhatikan 
kepuasan kerjakaryawan pada PT.Langgak Inti Lestari. 
3.5  Uji Kualitas Data 
Uji kualitas instrumen bertujuan mengetahui konsistensi dan akurasi data 
yang dikumpulkan. Cara pengujian dilakukan dengan uji validitas dan uji 
reliabilitas dari data yang telah didapt memalui kuesioner responden. Ada dua 
syarat penting yang berlaku pada sebuah kuesioner, yaitu keharusan kuesioner 
untuk valid dan Reliabel. Suatu kuesioner dikatakan valid kalau pertanyaan pada 
suatu kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut. Pertanyaan dikatakan reliabel jika jawaban seseorang terhadap 






3.5.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika instrumen tersebut dapat 
mengukur apa yang seharusnya diukur (Sugiyono, 2016:121). Uji validitas 
dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor masing-masing item 
dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, yaitu dengan 
menggunakan Coefficient Correlation Pearson dalam SPSS 23. Pedoman 
untuk mengambil keputusan  dengan cara membandingkan nilai r hitung 
dengan nilai r tabel dengan derajat (n-2). Jika nilai r hasil perhitungan lebih 
besar dari nilai r dalam tabel pada alfa tertentu maka berarti signifikan 
sehingga disimpulkan bahwa butir pertanyaan atau butir pernyataan valid. 
3.5.2 Uji Reliabilitas 
Dalam Sugiyono (2016:121), instrumen yang reliabel adalah 
instrumen yang apabila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek 
yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Pengujian reliabilitas dapat 
dilakukan dengan menggunakan rumus Speaman Brown, yaitu 
r1 =  
   
    
 
di mana: 
r1  = reliabilitas internal seluruh instrumen  








3.6. Uji Asumsi Klasik 
3.6.1 Uji Normalitas 
Uji Normalitas Data adalah langkah awal yang harus dilakukan untuk setiap 
analisis multivariate khususnya jika tujuannya adalah inferensi. Tujuannya adalah 
untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel dependen dengan variable 
independen mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik 
adalah distribusi data normal atau mendekati normal. 
Pengujian dilakukan dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu 
diagonal dari grafik scatter plot, dasar pengambilan keputusannya adalah jika data 
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal maka model 
regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari regresi atau 
tidak mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi 
normalitas. 
Uji normalitas dilakukan dengan uji kolmogorof Smirnov, karena tipe data 
yang digunakan adalah skala vertikal. Tujuan uji normalitas ini adalah untuk 
memeriksa atau mengetahui apakah data populasi berdistribusi normal. Menurut 
Suliyanto, (2011:69). Pedoman dalam pengambilan keputusan dengan 
menggunakan uji Kolmogorov Smirnov adalah jika nilai Sig. atau nilai 
probabilitas (p) lebih kecil dari 0,05 disimpulkan populasi tidak berdistribusi 
normal. Jika nilai Sig. lebih besar dari 0,05 populasi berdistribusi normal. 
3.6.2. Uji Multikolinieritas 
Uji ini Bertujuan untuk menguji apakah dalam regresi ditemukan adanya 





korelasi yang tinggi antara variabel bebas (Suliyanto, 2011:81). Untuk 
mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas dalam model regresi dapat dilihat dari 
nilai toleransi dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). 
3.6.3.  Uji Heteroskedastisitas 
Pengujian heterokedastisitas dalam model regresi dilakukan untuk 
mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residul 
pengamatan lain. Maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
heterokedastisitas, kebanyakan data cross section mengandung situasi 
heterokedastisitas karena data ini menghimpun data yang mewakili berbagai 
ukuran. Untuk membeuktikan ada tidaknya gangguan heterokedastisitas. Jika 
Scaterplot membentuk polatorrent (menyebar) maka nregresi tidak mengalami 
gangguan heterokedastisitas dan sebaliknya (Suliyanto, 2011: 95) 
3.7. Teknik Analisis Data 
3.7.1. Metode Analisis Deskriptif 
Menurut Sugiyono (2016: 147) suatu metode analisis statistik deskriptif 
adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara 
mendiskripsikan dan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 
umum dan genralisasi. 
3.7.2. Metode Analisis Kuantitatif 
Menurut Sugiyono (2016: 8) Metode analisis kuantitatif adalah metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakankan untuk 





instrument penelitian, analisi data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan 
menguji hipotesa yang telah ditetapkan. Dalam penelitian ini model dan teknik 
analisa data menggunkan pendekatan analisis regresi linear berganda. Sebelum 
dilakukan analisi regresi sederhana terlebih dahulu dilakukan uji kualitas 
instrumen penelitian dan uji asumsi klasik yang diolah menggunkan program 
SPSS versi 23 for windows. 
 
3.8. Uji Hipotesis 
3.8.1.  Uji t (uji parsial) 
Uji t yaitu Uji parsial digunakan untuk melihat “keberartian” variabel 
bebas (X1) pelatihan dan pengembangan dan (X2) pengembangan karir 
dengan terikat (Y) Kinerja. Uji t yaitu pengujian hipotesis variabel X terhadap 
variabel Y secara parsial atau satu per satu (Suliyanto, 2011: 55), dengan 




t  =  Nilai t 
r  =  Koefisien korelasi 
n  =  Jumlah sampel  








a. Apabila t hitung > t tabel atau Sig <a maka: 
H0 ditolak, Ha diterima artinya terdapat pengaruh secara parsial antara 
pelatihan dan pengembangan dan pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan. 
b. t hitung< t tabel atau Sig >a maka: 
H0 diterima, Ha ditolak artinya tidak terdapat pengaruh secara parsial 
antara pelatihan dan pengembangan dan pengembangan karir terhadap 
kinerja karyawan. 
3.8.2. Uji F 
Pada dasarnya dilakukan untuk mengetahui signifikansi hubungan 
antara semua variabel bebas yaitu (X1) pelatihan dan pengembangan, (X2) 
pengembangan karir dan variabel terikat yaitu (Y) kinerja karyawan, apakah 
variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
bersama-sama terhadap variabel terikat. Dalam penelitian ini pengujian 
hipotesis secara simultan dimaksudkan untuk mengukur besarnya pengaruh 
(X1) pelatihan dan pengembangan dan (X2) pengembangan karir terhadap (Y) 
kinerja karyawan sebagai variabel terikatnya (Suliyanto, 2011: 55). 
Adapun nilai Alpha yang digunakan dalam penelitian ini adalah 0,05. 









1) Apabila Fhitung> Ftabel atau Sig <  maka: 
H0 ditolak, Ha diterima artinya terdapat pengaruh secara simultan 
antara pelatihan dan pengembangan dan pengembangan karir 
terhadap kinerja karyawan. 
2) Apabila Fhitung< Ftabel atau Sig >  maka: 
H0 diterima, Ha ditolak artinya tidak terdapat pengaruh secara 
simultan antara pelatihan dan pengembangan dan pengembangan 
karir terhadap kinerja karyawan. 
3.8.3. Kofisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah nol dan satu. Nilai AR2 yang kecil berarti 
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen 
amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel– variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memperediksi 
variasi variabel dependen (Ghozali, 2013 : 97) 
Nilai R
2 
yang mendekati 1 berarti variabel-varibel independen memberikan 
hampir seluruh informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
dependen. Jika koefisien determinasi (R
2
) = 0, artinya variabel independen 
tidak mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel dependen. Tingkat 






0,1 - 0,20 
0,21 - 0,40 
0,41 - 0,60 
0,61 - 0,80 
0,81 - 0,99 
1 
= Tidak Berkolerasi 
= Sangat Rendah 
= Rendah 
= Agak Rendah 
= Cukup 
= Tinggi 















GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
4.1. Profil Perusahaan 
PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu merupakan perusahaan 
yang bergerak dibidang kelapa sawit. 
PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu berdiri pada tahun 2011. 
PT Langgak Inti Lestari ini merupakan perusahaan yang mengelola minyak dari 
kelapa sawit dan dikirim keperusahaan-perusahaan lainnya. 
Cerahnya prospek komoditi minyak kelapa sawit dalam perdagangan 
minyak nabati dunia telah mendorong pemerintah  Indonesia untuk memacu 
pengembangan areal perkebunan kelapa sawit dan inti sawit merupakan salah satu 
primadona tanaman perkebunan yang menjadi sumber penghasil devisa non migas 
bagi Indonesia.  
4.2. Visi dan Misi 
 Visi :  
 Menjadi perusahaan Agribisnis Terintegrasi yang Berkelanjutan dan 
Berwawasan Lingkungan. 
 Misi : 





2. Penerapan prinsip-prinsip Good Corporate Governance, kreteria minyak 
sawit berkelanjutan, penerapan standar industri dan pelestarian lingkungan 
guna menghasilkan produk yang dapat diterima oleh pelanggan. 
3. Menciptakan keunggulan kompetitif dibidang sumber daya manusia 
melalui pengelolahan sumber daya manusia berdasarkan praktek-praktek 
terbaik dan manajemen sumber daya manusia terkini guna meningkatkan 
kompetensi inti perusahaan. 
4.3 Job Description 
Manajer  
Tanggung jawab 
a. Mengembangkan tujuan dan sasaran yang cenderung tumbuh dan 
berkembang 
b. Merencang dan mengimplementasikan rencana dan strategi bisnis 
untuk mempromosikan pencapaian tujuan 
c. Atur dan koordinasikan operasi dengan cara yang memastikan 
produktivitas maksimum 
d. Menjaga hubungan dengan mitra / vendor / pemaso 
Asisten Teknik Umum 
a. Bertanggung jawab kepada kepala dinas PKS 
b. Menjamin bahwa semua aktitivas yang dilakukan dibagian teknik 




c. Memelihara semua dokumen prosedur mutu dan catatan-catatan mutu 
dibagian teknik. 
d. Turut mengawasi pengoperasian semua mesin dan peralatan pabrik. 
Asisten administrasi 
a. Menangani permintaan administrasi dan pertanyaan dari manajer senior. 
b. Mengorganisir dan menjadwalkan janji temu dengan klien atau pihak 
yang berkait dengan administrasi perusahaan. 
c. Merencanakan rapat dan menuliskan poin poin penting yang terjadi 
selama rapat. 
d. Menjawab dan menelepon klien secara langsung 
e. Mengatur dan menjadwalkan janji temu. 
Asisten kebun 
 Asisten kebun adalah orang yang diberikan tanggung jawab untuk 
memimpin afdeling (bagian/unit kebun) atau bagian / unit di pabrik dan 
berperan sebagai pembantu/membantu, bisa membantu manajer dan karyawan 



























Gambar 4.1 Struktur Organisasi PKS 























KESIMPULAN DAN SARAN 
6.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya dapat 
di tarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Pelatihan dan Pengembangan . Diketahui t hitung (4,608) > t tabel (2,001) dan 
Sig. (0,000)<0,05. Artinya pelatihan dan pengembangan berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Langgak Inti Lestari 
Kabupaten Rokan Hulu. 
2. Pengembangan Karir. Diketahui t hitung (4,020) > t tabel (2,001) dan Sig. 
(0,000)<0,05. Artinya pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu. 
3. Fhitung sebesar (48,531) > Ftabel (3,16) dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Artinya 
secara simultan atau bersamaan pelatihan dan pengembangan serta 
pengembangan karir memiliki pengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT Langgak Inti Lestari Kabupaten Rokan Hulu.  
4. Nilai korelasi (R) yang dihasilkan adalah sebesar 0,791. Maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang cukup antara variabel independen 
terhadap variabel dependen. Sedangkan nilai R Square sebesar 0,626. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel pelatihan dan pengembangan serta 
pengembangan karir secara keseluruhan memberikan pengaruh sebesar 62,6% 
terhadap kinerja, Sedangkan sisanya sebesar 37,4% dipengaruhi oleh variabel 





6.2 Saran  
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh 
dalam penelitian ini, maka beberapa saran pelengkap terhadap perusahaan adalah 
sebagai berikut: 
1. Pelatihan dan pengembangan memiliki peran dalam meningkatkan kinerja 
yang dihasilkan karyawan. Perusahaan sebaiknya lebih memberikan perhatian 
terhadap kesesuaian pelatihan yang diberikan kepada karyawan. Sehingga 
pelatihan yang diberikan tepat sasaran dan dapat mendorong  kinerja yang 
dibutuhkan oleh karyawan. 
2. Pengembangan Karir memiliki pengaruh terhadap kinerja.  Sebaiknya pihak 
perusahaan menginformasikan pengembangan karir yang jelas bagi karyawan 
sehingga karyawan semangat untuk berprestasi serta meningkatkan kinerjanya 
demi mendorong pengembangan karirnya di perusahaan. Perusahaan juga 
dapat melakukan program-program yang dapat mendukung pengembangan 
karir karyawan secara berkala sehingga karyawan semakin termotivasi untuk 
berkontribusi kinerja yang baik bagi perusahaan. 
3. Berdasarkan uji parsial pengembangan karir memiliki pengaruh terkecil 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Langgak Inti Lestari Kabupaen Rokan 
Hulu, sehingga perusahaan harus melakukan rotasi pekerjaan atau penugasan 
baru agar dapat meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan pemahaman 
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I. PETUNJUK PENGISIAN 
1. Isilah terlebih dahulu identitas anda 
2. Bacalah dengan baik pertanyaan dan pilih salah satu jawaban yang menurut 
anda paling benar dengan memberi tanda ( √ ) pada pilihan anda. 
3. Pilihlah jawaban dengan kriteria dibawah ini : 
a. Sangat Setuju (SS) 
b. Setuju (S) 
c. Netral (N) 
d. Tidak Setuju  (TS) 
e. Sangat Tidak Setuju (STS) 
4. Mohon kuisioner ini di isi dengan lengkap kerahasiaan dari jawaban anda 
dijamin sepenuhnya.  
 
II. IDENTITAS RESPONDEN 
Nama   :  
Usia  :  
Lama Bekerja : 
Jenis Kelamin :  Laki-laki       Perempuan 
Pendidikan Terakhir :  SMA/SMK 
  Diploma 1/2/3 
     S1 
  S2 
  Lainnya........ 
 
III. PERNYATAAN 
















SS S N TS STS 
1.  
Saya melakukan pekerjaan 
sesuai dengan yang 
diharapkan. 
     
2.  
Saya memiliki pemahan dan 
keterampilan yang baik dalam 
melaksanakan pekerjaan. 
     
3.   
Saya menyelesaikan tugas 
sesusai waktu yang telah 
ditetapkan. 
     
4.  
Saya pulang kerja sesuai 
dengan waktu yang telah 
ditentukan. 
     
5.  
Mampu memberi ide yang 
kreatif untuk kemajuan 
perusahaan 
     
 
2. Pelatihan 
No Pernyataan  
Jawaban 
SS S N TS STS 
1.  
Dalam mengikuti pelatihan 
saya selalu tepat waktu. 
     
2.  
Saya mengikuti pelatihan 
berdasarkan kesesuaian 
jabatan 
     
3.  
Saya rasa tenaga pengajar 
memiliki konsep dasar 
keilmuan yang sesuai 
     
4.  
Sarana dan prasarana yang 
digunakan selama pelatihan 
sudah baik sehingga pelatihan 
dapat berjalan dengan lancar 
     





No Pernyataan  
Jawaban 
SS S N TS STS 
selama pelatihan sesuai 
dengan kebutuhan pelatihan 
dan pengembangan 
 
3. PENGAMBANGAN KARIR 
No Pernyataan  
Jawaban 
SS S N TS STS 
1.  
Saya merasa perusahaan telah adil 
memberikan kesempatan yang sama 
pada semua karyawan untuk naik 
jabatan atau golongan 
     
2.  
Atasan ikut bangga jika karir 
saudara terus berkembang  
     
3.  
Anda mendapatkan promosi jabatan 
karena prestasi kerja anda baik  
     
4.  
Saya memiliki minat yang besar 
untuk terus mengembangkan karir 
diperusahaan 
     
5. 
Saya sudah merasa puas dengan 
posisi atau jabatan yang saya miliki 
saat ini 















































PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN  (X1) PENGEMBANGAN KARIR (X2) KINERJA KARYAWAN (Y) 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTAL_X1 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTAL_X2 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 TOTAL_Y 
RESPONDEN 1 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 3 4 3 4 18 
RESPONDEN 2 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 4 20 
RESPONDEN 3 3 3 3 3 3 15 4 2 4 4 3 17 4 3 4 4 3 18 
RESPONDEN 4 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 21 2 4 4 4 4 18 
RESPONDEN 5 4 4 4 2 4 18 2 4 4 5 4 19 4 4 4 4 4 20 
RESPONDEN 6 4 2 4 4 3 17 4 4 4 4 4 20 4 2 4 4 4 18 
RESPONDEN 7 4 4 4 3 3 18 3 2 4 2 4 15 4 4 2 4 4 18 
RESPONDEN 8 2 4 3 3 3 15 3 4 4 3 3 17 4 4 4 2 4 18 
RESPONDEN 9 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 2 18 
RESPONDEN 
10 4 2 4 5 4 19 4 4 4 4 3 19 4 4 4 5 4 21 
RESPONDEN 
11 4 4 2 4 4 18 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 
RESPONDEN 
12 4 4 4 3 4 19 3 4 4 4 4 19 4 4 3 2 4 17 
RESPONDEN 
13 4 4 4 4 3 19 3 4 4 4 3 18 4 2 4 4 3 17 
RESPONDEN 
14 3 3 4 4 2 16 4 2 4 4 2 16 5 4 4 4 4 21 
RESPONDEN 
15 2 4 4 4 3 17 4 4 3 4 4 19 2 4 4 4 4 18 
RESPONDEN 
16 3 3 3 4 4 17 3 3 3 4 4 17 4 4 2 4 4 18 
RESPONDEN 






18 3 4 4 4 2 17 2 4 4 5 2 17 4 4 4 3 2 17 
RESPONDEN 
19 4 4 2 3 3 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 3 19 
RESPONDEN 
20 4 4 4 3 4 19 4 4 4 3 3 18 4 4 4 4 3 19 
RESPONDEN 
21 4 4 4 4 4 20 4 3 2 4 4 17 4 4 4 3 4 19 
RESPONDEN 
22 4 2 4 4 4 18 3 3 4 2 4 16 4 4 3 4 4 19 
RESPONDEN 
23 3 3 3 3 3 15 4 4 4 4 2 18 4 4 3 4 4 19 
RESPONDEN 
24 3 4 2 4 3 16 2 4 4 4 3 17 2 4 4 4 4 18 
RESPONDEN 
25 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 21 3 4 4 4 2 17 
RESPONDEN 
26 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 2 4 4 18 
RESPONDEN 
27 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 4 20 
RESPONDEN 
28 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 5 5 4 5 4 23 
RESPONDEN 
29 4 4 3 4 3 18 4 3 4 5 4 20 4 4 4 5 4 21 
RESPONDEN 
30 4 4 4 3 4 19 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
RESPONDEN 






32 4 5 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 4 19 
RESPONDEN 
33 3 4 3 4 4 18 4 4 4 3 3 18 4 4 3 4 5 20 
RESPONDEN 
34 3 3 3 4 4 17 4 3 4 4 4 19 4 4 3 4 3 18 
RESPONDEN 
35 3 4 4 4 3 18 4 4 4 5 5 22 3 4 4 4 4 19 
RESPONDEN 
36 4 4 3 4 4 19 4 4 5 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
RESPONDEN 
37 3 4 4 3 5 19 3 3 3 3 5 17 5 4 4 4 4 21 
RESPONDEN 
38 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 4 19 4 4 3 4 5 20 
RESPONDEN 
39 4 3 3 3 4 17 4 5 5 3 4 21 5 4 5 4 3 21 
RESPONDEN 
40 3 4 4 5 4 20 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 
RESPONDEN 
41 4 4 4 4 4 20 5 4 4 5 4 22 4 4 4 3 3 18 
RESPONDEN 
42 3 3 2 3 2 13 3 2 3 2 3 13 3 2 3 2 3 13 
RESPONDEN 
43 4 4 4 4 3 19 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
RESPONDEN 
44 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 
RESPONDEN 






46 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
RESPONDEN 
47 3 4 4 4 3 18 4 4 4 3 3 18 4 4 4 4 4 20 
RESPONDEN 
48 4 4 4 4 4 20 5 4 4 5 4 22 5 4 4 4 5 22 
RESPONDEN 
49 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 
RESPONDEN 
50 4 4 3 3 3 17 4 4 4 4 4 20 5 4 5 4 4 22 
RESPONDEN 
51 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 4 4 4 3 5 20 
RESPONDEN 
52 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 21 3 3 3 3 3 15 
RESPONDEN 
53 3 4 4 5 4 20 4 4 3 4 5 20 4 4 4 4 5 21 
RESPONDEN 
54 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 4 5 4 4 4 21 
RESPONDEN 
55 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
RESPONDEN 
56 4 4 4 5 3 20 4 4 3 4 5 20 4 4 3 4 4 19 
RESPONDEN 
57 3 4 3 3 3 16 4 4 3 4 3 18 4 3 4 3 4 18 
RESPONDEN 
58 3 3 3 4 4 17 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 4 20 
RESPONDEN 






60 4 5 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
RESPONDEN 
















































REKAP JAWABAN RESPONDEN 
VARIABEL X1 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 3 4,9 4,9 4,9 
N 19 31,1 31,1 36,1 
S 39 63,9 63,9 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 4 6,6 6,6 6,6 
N 11 18,0 18,0 24,6 
S 44 72,1 72,1 96,7 
SS 2 3,3 3,3 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
 
X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 5 8,2 8,2 8,2 
N 16 26,2 26,2 34,4 
S 40 65,6 65,6 100,0 














 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 2 3,3 3,3 3,3 
N 15 24,6 24,6 27,9 
S 40 65,6 65,6 93,4 
SS 4 6,6 6,6 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
 
X1.5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 4 6,6 6,6 6,6 
N 18 29,5 29,5 36,1 
S 38 62,3 62,3 98,4 
SS 1 1,6 1,6 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 4 6,6 6,6 6,6 
N 11 18,0 18,0 24,6 
S 44 72,1 72,1 96,7 
SS 2 3,3 3,3 100,0 














 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 5 8,2 8,2 8,2 
N 8 13,1 13,1 21,3 
S 46 75,4 75,4 96,7 
SS 2 3,3 3,3 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
 
X2.3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 2 3,3 3,3 3,3 
N 14 23,0 23,0 26,2 
S 41 67,2 67,2 93,4 
SS 4 6,6 6,6 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
 
X2.4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 5 8,2 8,2 8,2 
N 10 16,4 16,4 24,6 
S 33 54,1 54,1 78,7 
SS 13 21,3 21,3 100,0 














 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 4 6,6 6,6 6,6 
N 14 23,0 23,0 29,5 
S 37 60,7 60,7 90,2 
SS 6 9,8 9,8 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 4 6,6 6,6 6,6 
N 5 8,2 8,2 14,8 
S 46 75,4 75,4 90,2 
SS 6 9,8 9,8 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
 
Y.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 4 6,6 6,6 6,6 
N 5 8,2 8,2 14,8 
S 48 78,7 78,7 93,4 
SS 4 6,6 6,6 100,0 













 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 4 6,6 6,6 6,6 
N 10 16,4 16,4 23,0 
S 45 73,8 73,8 96,7 
SS 2 3,3 3,3 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
 
Y.4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 4 6,6 6,6 6,6 
N 11 18,0 18,0 24,6 
S 43 70,5 70,5 95,1 
SS 3 4,9 4,9 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
 
Y.5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 4 6,6 6,6 6,6 
N 12 19,7 19,7 26,2 
S 40 65,6 65,6 91,8 
SS 5 8,2 8,2 100,0 














 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTAL_X1 









Sig. (2-tailed)  ,036 ,004 ,088 ,000 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 









Sig. (2-tailed) ,036  ,032 ,216 ,025 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 











Sig. (2-tailed) ,004 ,032  ,001 ,003 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 







Sig. (2-tailed) ,088 ,216 ,001  ,026 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 











Sig. (2-tailed) ,000 ,025 ,003 ,026  ,000 
N 61 61 61 61 61 61 











Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 61 61 61 61 61 61 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 




 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTAL_X2 











Sig. (2-tailed)  ,007 ,044 ,003 ,007 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 











Sig. (2-tailed) ,007  ,002 ,001 ,016 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 









Sig. (2-tailed) ,044 ,002  ,018 ,706 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 






 1 ,250 ,738
**
 
Sig. (2-tailed) ,003 ,001 ,018  ,052 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 




 ,049 ,250 1 ,600
**
 





N 61 61 61 61 61 61 











Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 61 61 61 61 61 61 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 





 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 TOTAL_Y 











Sig. (2-tailed)  ,012 ,025 ,032 ,041 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 
Y.2 Pearson Correlation ,320
*







Sig. (2-tailed) ,012  ,065 ,001 ,009 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 
Y.3 Pearson Correlation ,287
*
 ,238 1 ,234 ,040 ,546
**
 
Sig. (2-tailed) ,025 ,065  ,069 ,758 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 









Sig. (2-tailed) ,032 ,001 ,069  ,046 ,000 
N 61 61 61 61 61 61 









Sig. (2-tailed) ,041 ,009 ,758 ,046  ,000 
N 61 61 61 61 61 61 











Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 61 61 61 61 61 61 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

































































 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,47941567 
Most Extreme Differences Absolute ,094 
Positive ,079 
Negative -,094 
Test Statistic ,094 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 














B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 3,372 1,633  2,065 ,043   
PELATIHAN DAN 
PENGEMBANGAN 
,435 ,094 ,470 4,608 ,000 ,620 1,612 
PENGEMBANGAN KARIR ,400 ,100 ,410 4,020 ,000 ,620 1,612 




















Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,626 ,613 1,505 2,147 
a. Predictors: (Constant), PENGEMBANGAN KARIR, PELATIHAN DAN 
PENGEMBANGAN 
b. Dependent Variable: KINERJA 
 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,372 1,633  2,065 ,043 
PELATIHAN DAN 
PENGEMBANGAN 
,435 ,094 ,470 4,608 ,000 
PENGEMBANGAN KARIR ,400 ,100 ,410 4,020 ,000 











Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 219,762 2 109,881 48,531 ,000
b
 
Residual 131,320 58 2,264   
Total 351,082 60    
a. Dependent Variable: KINERJA 











t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,372 1,633  2,065 ,043 
PELATIHAN DAN 
PENGEMBANGAN 
,435 ,094 ,470 4,608 ,000 
PENGEMBANGAN KARIR ,400 ,100 ,410 4,020 ,000 
a. Dependent Variable: KINERJA 
 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,626 ,613 1,505 
a. Predictors: (Constant), PENGEMBANGAN KARIR, PELATIHAN DAN 
PENGEMBANGAN 
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